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3.3 Schulungs- und Beratungskonzepte
Abstract: Die Schulung und Beratung zum Forschungsdatenmanagement umfasst
viele Aufgaben und Personen. Darüber hinaus sollen meist vordefinierte Ziele erfüllt
werden, z. B. Information und Sensibilisierung, fach- sowie themenspezifische Bera-
tung und Kompetenzvermittlung oder schlicht die Erfüllung von Förderanforderun-
gen. Um diese Dienste nachhaltig, strukturiert und organisiert zu etablieren, ist die
Entwicklung eines Konzepts sinnvoll, das die Personen, Ziele, Maßnahmen und In-
formationsflüsse beschreibt. Der vorliegende Beitrag stellt die Inhalte und Entwick-
lungsschritte eines Schulungs- und Beratungskonzepts vor und gibt Empfehlungen
zur praktischen Umsetzung.
1 Konzeptaufbau und -entwicklung
Einer der wichtigsten, aber nicht immer ersten Schritte beim strategischen Aufbau
von Dienstleistungen zum Forschungsdatenmanagement (FDM) ist die Entwicklung
eines Schulungs- und Beratungskonzepts. Ein solches Konzeptdokument hilft allen
Beteiligten dabei, die jeweiligen Verantwortlichkeiten und Aufgaben zu kennen. In-
halte eines Schulungs- und Beratungskonzepts umfassen folgende Aspekte:
– strategische Ziele
– Zielgruppen
– Beteiligte und Verantwortlichkeiten





Ein Konzept entsteht in der Regel auf Grundlage eines konkreten Arbeitsauftrags
durch die Leitungsebene. FDM umfasst allerdings viele Bereiche und Arbeitsgebiete.
An der Entwicklung und Umsetzung des Konzepts sind folglich eine ganze Reihe
von Personen beteiligt. Bei der Erarbeitung eines Schulungs- und Beratungskon-
zepts sollten dementsprechend auch Wünsche oder Erfordernisse dieser involvier-
ten Akteurinnen und Akteure ihre Berücksichtigung finden (Abb. 1).
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Abb. 1: An der Konzeptentwicklung beteiligte Akteurinnen und Akteure am Beispiel einer Universität
Allen voran ist hier die Gruppe der Forschenden zu nennen. Sie haben ein starkes In-
teresse daran, das Serviceangebot mit zu beeinflussen, können aber möglicherweise
nur indirekt darauf einwirken. Die Leitungsebene hat meist ebenfalls konkrete Vor-
stellungen, die eingearbeitet werden müssen. Zusätzlich wirken die Anforderungen
der Forschungsförderer und Verlage sowie ggf. der Hochschulpolitik auf die Entwick-
lung des Konzepts ein, da sie Beratungs- und Schulungsthemen unter Umständen
vorgeben. Zukünftig werden darüber hinaus die Services und Aktivitäten der Fach-
konsortien im Rahmen der Nationalen Forschungsdateninfrastruktur (NFDI) sowie
der FDM-Landesinitiativen die Konzipierung institutionseigener Schulungs- und Be-
ratungsmaßnahmen beeinflussen.1 Folglich ergeben sich sowohl Top-down- (Lei-
tungsebene) und Bottom-up-Anforderungen (Wissenschaftsebene) als auch Randbe-
dingungen (externe Einflüsse), die bei der Konzipierungmit zu berücksichtigen sind.
Um ein Konzept strukturiert und umfassend zu erstellen, sind verschiedene
Analyseschritte notwendig. Vorhandene und notwendige Ressourcen müssen be-
stimmt sowie Ziele und Maßnahmen definiert werden. Die methodische Herange-
hensweise kann je nach Aspekt variieren. So ist z. B. für die Bestimmung von betei-
ligten Akteurinnen und Akteuren eine Stakeholderanalyse und für die Themenwahl
die Erstellung einer Mindmap als hilfreich zu nennen. In den nachfolgenden Ab-
schnitten wird auf die jeweiligen Bestandteile des Konzepts detailliert eingegangen.
Vorschläge zur praktischen Analyse und Umsetzung ergänzen diese.
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1 S. Beitrag von Neuroth und Oevel, Kap. „Aktuelle Entwicklung und Herausforderungen im For-
schungsdatenmanagement in Deutschland“ in diesem Praxishandbuch.
Das Konzept sollte in regelmäßigen Abständen – bspw. jährlich sowie anlassbe-
zogen nach Änderungen externer oder interner Anforderungen – evaluiert und auf
seine Aktualität und Passgenauigkeit geprüft werden. Dabei sind insbesondere die
Erfüllung der zuvor definierten spezifischen Ziele und deren Wirkung von Relevanz.
2 Strategische Ziele
Das Konzept zur Beratung und Schulung soll eine bestimmte Wirkung bei der Ziel-
gruppe erzielen. Hierzu sind zunächst strategische Ziele zu bestimmen, die durch
das Konzept erreicht werden sollen. Diese Ziele sollten nicht kleinteilig, sondern
möglichst grob definiert werden. Die Formulierung von sogenannten Richtzielen
hilft dabei, die nachfolgenden Aspekte wie z. B. Zielgruppe und Themen leichter zu
bestimmen. Ein solches Richtziel kann unter anderem eine verbesserte Sichtbarkeit
des Themas sein. Weitere Beispiele für Richtziele können Vernetzung, Informations-
vermittlung oder Aufbau von Tools und Services sein.
Die Definition und Priorisierung der strategischen Ziele kann durch unter-
schiedliche Maßnahmen erleichtert werden. Unter anderem ist eine Bestandsauf-
nahme des Status Quo im FDM ein guter erster Schritt zur Klärung und Diskussions-
grundlage. Tools wie RISE-DE2 können bei der Selbstevaluation und Zieldefinierung
unterstützen. Des Weiteren haben einige Hochschulen ihre strategischen Ziele
durch die Durchführung von Umfragen und Interviews innerhalb der Zielgruppe
festgelegt.3 Die Wünsche und Erwartungen im Bereich Beratung und Schulung kön-
nen so forschungsnah geklärt werden. Jedoch ist der Aufwand der Durchführung
und Auswertung im Vergleich zu anderen methodischen Herangehensweisen sehr
hoch.
3 Zielgruppen
Im zweiten Schritt ist zu bestimmen, welche Personen geschult oder beraten werden
sollen.4 Dies erleichtert die nachfolgende Wahl von adäquaten Themen und die Be-
stimmung von passenden Schulungs- und Beratungsformaten. Des Weiteren wird
hierbei deutlich, welche Stakeholder ggf. mit in die Planung einbezogen werden
müssen. Abb. 2 zeigt beispielhaft relevante Zielgruppen für Schulungs- und Bera-
tungsangebote an Hochschulen sowie deren Proportionalität zueinander.
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3 Vgl. Universität Konstanz 2020c.
4 Vgl. Helbig und Aust 2017, 110–113.
Abb. 2: Zielgruppen eines Schulungs- und Beratungskonzepts zum FDM am Beispiel einer Universi-
tät
Je nach Art der Institution können bestimmte Gruppen wegfallen oder eine stärkere
Bedeutung haben. Ebenso können andere Gruppen hinzukommen, wie z. B. wissen-
schaftsunterstützendes Personal, das in Inhouse-Schulungen weitergebildet werden
muss. Es ist daher genau zu prüfen, wer – in Abstimmung mit den zuvor festgeleg-
ten strategischen Zielen – mit den Maßnahmen vornehmlich erreicht werden soll.
Darüber hinaus kann es sinnvoll sein, sich zunächst auf eine bestimmte Ziel-
gruppe zu fokussieren und erst nach einer Etablierungsphase der Services weitere
Personen in den Blick zu nehmen. Eine Priorisierung ist daher ratsam.
4 Beteiligte und Verantwortlichkeiten
Neben der Zielgruppe sind noch weitere Personen und Einrichtungen für die Ent-
wicklung des Beratungs- und Schulungskonzepts von Relevanz. Diese Stakeholder
können für die Priorisierung der Schulungs- und Beratungsformate von Bedeutung
sein. Des Weiteren sind sie ggf. an der Durchführung der Serviceangebote beteiligt
und daher mit zu berücksichtigen.
Um relevante Akteurinnen und Akteure zu bestimmen, sollte eine Stakeholder-
analyse5 durchgeführt werden. Diese hilft insbesondere dabei, Personen zu identifi-
zieren, die möglicherweise nur am Rand beteiligt sind und unter Umständen über-
sehen worden wären. Dierkes, Helbig und Neumann unterscheiden zwischen drei
Gruppen von Stakeholdern.6 Zur leichteren Strukturierung trennen sie zwischen in-
haltlich Beteiligten, Informationsmultiplikatoren und weiteren Beteiligten. Auf Ba-
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5 Vgl. Krips 2017, 11–34.
6 Vgl. Dierkes, Helbig und Neumann 2018, 4.
sis dieses Schemas zeigt Abb. 3 eine beispielhafte Stakeholderanalyse für die Hum-
boldt-Universität zu Berlin.
Abb. 3: Stakeholderanalyse am Beispiel der Humboldt-Universität zu Berlin (inhaltlich Beteiligte
(grau), Informationsmultiplikatoren (dunkelgrau/schraffiert) und weitere Beteiligte (weiß))
Wenn die beteiligten Personen ermittelt sind, sollte deren Einfluss bewertet werden.
Dies unterstützt dabei, wichtige von zweitrangigen Stakeholdern zu trennen sowie
Akteurinnen und Akteure mit größerem Einfluss verstärkt zu berücksichtigen.
Nach der Analyse der Stakeholder ist es empfehlenswert, die Verantwortlichkei-
ten der jeweiligen Personen mit diesen zu diskutieren und gemeinsam festzulegen.7
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7 Vgl. Künkel, Gerlach und Frieg 2019, 11.
Als Ergebnis dieses Dialogs sollten die Stakeholder mit ihren jeweiligen Beteiligun-
gen und Schwerpunkten im Konzept benannt werden. Dies schafft Klarheit für alle
Beteiligten. Nicht alle Aktivitäten, die die Beratung und Schulung zum FDM betref-
fen, können und sollen durch eine zentrale Kontaktstelle geleistet werden. Beispiele
hierfür sind rechtliche Beratung, die Beantragung und Einweisung in ein spezielles
Datenverarbeitungstool oder fachspezifische Dokumentationsdetails. Es ist daher
sinnvoll, sich diesen verteilten Verantwortlichkeiten bewusst zu sein und die Stake-
holder aktiv darauf hinzuweisen.
5 Themen der Schulungen und Beratungen
Je nach Zielgruppe8 stehen unterschiedliche Themen im Fokus. Inhalte von Bera-
tungen und Schulungen beziehen sich dabei in der Regel auf den gesamten For-
schungsdatenlebenszyklus9.
Abb. 4: Mögliche Themen von Beratungs- und Schulungsformaten nach Zielgruppe
Abb. 4 zeigt Themen, die mit Beratungen und Schulungen in der jeweiligen Gruppe
adressiert werden könnten. Corti et al. fassen diese Themen strukturiert zusammen
und erläutern anhand von Beispielen und praktischen Übungen deren Bedeutung.10
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8 S. Abschnitt 3.
9 Vgl. UK Data Service 2019.
10 Vgl. Corti et al. 2014.
Eine Einführung in alle Bereiche des FDM bietet ebenso das Train-the-Trainer-Kon-
zept zum FDM von Biernacka et al.11
Viele Themen eignen sich für mehrere Zielgruppen. Es ist daher sinnvoll sich
zunächst einen Überblick über die zu adressierenden Zielgruppen sowie deren Be-
dürfnisse zu verschaffen.12 Eine Mindmap kann hier helfen, um alle möglichen
denkbaren Themen zu bestimmen. Dies erleichtert gleichermaßen die Erfassung
von Schnittmengen.
Der Themenzuschnitt sollte vor der Erstellung von separaten Schulungs- und
Beratungskonzepten sowie Materialien erneut geprüft werden. Wichtiges ist von Un-
wichtigem zu trennen, um Themen erfolgreich abzugrenzen. Dies umfasst ebenso
die Schwerpunktsetzung und Entfernung irrelevanter Informationen.
6 Beratungsformate
Die Beratung der Zielgruppe kann sowohl direkte als auch indirekte Informations-
wege umfassen. Die Etablierung einer Informationswebseite ist ein wichtiger
Schritt, um Angehörige der eigenen Institution auf die Existenz einer Kontaktstelle
hinzuweisen. Gleichzeitig bietet eine solche Webseite die Möglichkeit, konkrete In-
formationsangebote sowie Beratungs- und Serviceleistungen zu definieren und der
Zielgruppe zu kommunizieren. Die Detailtiefe der Informationen ist abhängig von
der Zielgruppe und den zuvor definierten Zielen. Generische Informationen können
z. B. durch eine Textübernahme bzw. Verlinkung auf die deutschlandweite Informa-
tionswebseite forschungsdaten.info13 vermittelt werden. Die dort zur Verfügung
gestellten Texte stehen unter einer freien Lizenz und können unproblematisch
nachgenutzt werden. Dabei ist jedoch immer eine Anpassung an die Zielgruppe zu
prüfen. Wichtig ist an dieser Stelle insbesondere, dass die Zielgruppe institutions-
spezifische Informationen erhält, z. B. zu Serviceleistungen wie Speicherung, Archi-
vierung und Datenpublikation. Die Forschungsdaten-Policy der Einrichtung hat
meist ebenfalls auf der Informationswebseite seinen Platz.
Analog zu den in Abschnitt 5 definierten Themen erfolgt auch die Beratung in
diesen Bereichen. Hierfür ist eine entsprechende Expertise innerhalb der Kontakt-
stelle notwendig. Alternativ können Expertinnen und Experten mit einschlägigen
Kenntnissen hinzugezogen werden.14 Insbesondere bei fachspezifischer oder rechtli-
cher Beratung kann die Kontaktstelle in der Regel nicht allein beratend tätig wer-
den. Die Kooperation mit Personen wie den Datenschutzbeauftragten oder den
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12 S. Abschnitt 2 und Abschnitt 3.
13 Vgl. Universität Konstanz 2020a.
14 S. Abschnitt 4.
Fachreferentinnen und Fachreferenten der Bibliothek ist hier beispielhaft zu nen-
nen.
Darüber hinaus sollten Kontaktmöglichkeiten auf der Informationswebseite ge-
nannt werden. Eine zentrale E-Mail-Adresse wie forschungsdaten@[…].de ermög-
licht es den Angehörigen der Institution unabhängig von Servicezeiten ihre Fragen
zu stellen. Neben diesem Online-Angebot sollten aber auch Offline-Kontaktmöglich-
keiten bestehen. Selbst wenn detaillierte Informationen auf einer Webseite zur Ver-
fügung gestellt werden, wird eine persönliche Beratung von einigen Forschenden
präferiert bzw. kann zielführender sein. Dies kann sowohl telefonisch als auch in
einem persönlichen Gespräch erfolgen. Mehrere Beratungstermine und -formate
sind insbesondere bei der Planung des FDM für umfangreichere Projekte üblich.
Darüber hinaus können kleinere Arbeitsgruppen und Projektteams in Form einer In-
house-Veranstaltung beraten werden. Der Übergang in eine Schulung kann hierbei
fließend sein.
7 Schulungsformate
Im Gegensatz zur reinen Information werden in einer Schulung in der Regel zusätz-
lich Kompetenzen vermittelt. Unterschiedliche Formate zur Vermittlung der Inhalte
und Fähigkeiten sind dabei denkbar. So sollte in Abhängigkeit von Zielgruppe und
verfügbarer Zeit eine jeweils passende Vermittlungsform gewählt werden. Sowohl






– Integrierte Schulung innerhalb der Lehre
– Workshop
– Webinar




Bei der Konzipierung von Schulungen sind verschiedene Aspekte zu berücksichti-
gen. Der Umfang einer Veranstaltung ist von der Zielgruppe15 und dem zu vermit-
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telnden Thema16 abhängig. Schulungen und Workshops zum FDM werden in der Re-
gel mit einem zeitlichen Umfang von 90 bis 180 Minuten angeboten. Informations-
veranstaltungen, Coffee Lectures und Webinare sind meist kürzer (30 bis 60 Minu-
ten). Train-the-Trainer-Veranstaltungen benötigen aufgrund des umfangreichen In-
halts und der zu vermittelnden Kenntnisse mehrere Tage. So eine erhebliche
Zeitinvestition ist nicht für jede Person bzw. Zielgruppe von Interesse.
Entscheidend ist darüber hinaus, ob Wissen oder Kompetenzen vermittelt wer-
den sollen. Je nachdem ob Teilnehmende Informationen nur kennen sollen oder
Kompetenzen auch anwenden müssen, variieren der Detailgrad, der Umfang und
die Struktur der Veranstaltung. Für den Kompetenzerwerb und die Übertragung in
den Alltag muss zusätzliche Zeit eingeplant werden. Praktische Übungen, Gruppen-
arbeiten und Möglichkeiten zur Diskussion erleichtern die Rezeption von theoreti-
schen Inhalten, bedürfen aber gleichzeitig auch einer flexibleren Schulungsfüh-
rung. Ein Ablaufplan mit detaillierten Informationen zu Zeitumfang, Inhalt und für
die Schulung benötigten Materialien erleichtert hierbei die Planung und Durchfüh-
rung.17
Bei der Erstellung von Schulungsmaterialien kann auf eine ganze Reihe an be-
reits existierenden Ressourcen zur Orientierung und Nachnutzung zurückgegriffen
werden. Insbesondere im englischsprachigen Raum gibt es zahlreiche Material-
sammlungen zu unterschiedlichen Themen des FDM. Beispielhaft zu nennen ist das
Data Management Training (DMT) Clearinghouse18 sowie die Zenodo-Community
Research data management (RDM) open training materials19. Im Rahmen der Rese-
arch Data Alliance Interest Group „Education and Training on handling of research
data“ werden international Kompetenzstandards und Referenzcurricula entwi-
ckelt.20 Die DINI/nestor-AG Forschungsdaten engagiert sich darüber hinaus in einer
eigenen Unter-Arbeitsgruppe21 für die Sammlung und Entwicklung von deutsch-
sprachigen Schulungsmaterialien.
Des Weiteren ist zu beachten, dass einige Schulungsformate bestimmte Rah-
menbedingungen erfordern. Beispielsweise setzt ein Webinar oder Online-Tutorial
voraus, dass entsprechende Technik und Kenntnisse zur Verfügung stehen. Der in-
itiale Aufwand ist bei Online-Tutorials ebenfalls höher, da Inhalte oder Gestaltung
im Nachgang nur unter großem Aufwand veränderbar sind. Webinare oder Präsenz-
veranstaltungen bieten hier mehr Flexibilität und Gestaltungsfreiheit. Hinzu
kommt, dass auf Fragen und Diskussionen der Teilnehmenden direkter eingegan-
gen werden kann, wohingegen Online-Tutorials meist passiv rezipiert werden und
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16 S. Abschnitt 5.
17 Vgl. Biernacka et al. 2020, 160–163.
18 Vgl. Earth Science Information Partners 2020.
19 Vgl. Molloy 2020.
20 Vgl. Research Data Alliance 2020.
21 Vgl. Universität Konstanz 2020b.
nur wenig Interaktion bieten. Vor allem unerfahrene Trainerinnen und Trainer soll-
ten ein Schulungsformat wählen, das noch viel Veränderungspotenzial bietet. Rück-
schläge, wie z. B. geringe Teilnehmendenzahlen oder Resonanz in der Zielgruppe,
sind zu erwarten und sollten hierbei nicht entmutigen.
8 Öffentlichkeitsarbeit
In der Regel reicht die bloße Einführung eines neuen Beratungs- oder Schulungsan-
gebots nicht aus, damit die Zielgruppe davon erfährt und daran teilnimmt. Vielmehr
ist zusätzlich ein umfassendes Konzept zur Öffentlichkeitsarbeit notwendig. Um
Personen auf die Angebote aufmerksam zu machen, können viele Wege zum Ziel
führen. Beispielhaft zu nennen sind dabei:
– persönliche Ansprache
– Besuch von Gremien- oder Abteilungssitzungen





– Flyer, Postkarten, Poster
– Social Media
Öffentlichkeitsarbeit kann sowohl aus direkten als auch indirekten Kommunikati-
onswegen bestehen.22 Direkte Elemente umfassen die persönliche Ansprache, die
Sensibilisierung von Institutionsangehörigen innerhalb von Abteilungs- oder Gremi-
ensitzungen und den Aufbau eines Netzwerks am Standort.
Indirekte Kommunikationswege sind dagegen Beiträge in Newslettern, der Mit-
arbeitendenzeitung oder im Internet bzw. Intranet. Auch die Bewerbung von Ser-
vices über Printmedien findet durch indirekte Kommunikation mit der Zielgruppe
statt. Eine Reihe von Einrichtungen hat hierzu Materialien zur Nachnutzung bereit-
gestellt.23
Darüber hinaus können Anreizmechanismen wie die Verleihung eines Open-
Data-Preises oder die Auswahl und Präsentation von Vorbildern für gutes Datenma-
nagement, sogenannte „Data Champions“,24 sinnvoll sein, um das Interesse der
Zielgruppe auf die angebotenen Beratungs- und Schulungsmaßnahmen zu lenken.
248  Kerstin Helbig
22 Vgl. Dierkes, Helbig und Neumann 2018, 3.
23 Vgl. u. a. Landesinitiative NFDI der Digitalen Hochschule NRW und AG FDM Awareness 2019;
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Dies kann die Motivation und das Engagement der Zielgruppe, sich mit dem Thema
FDM auseinanderzusetzen, fördern.
9 Spezifische Maßnahmen
Abschließend sollten kurz-, mittel- oder langfristig messbare Ziele definiert und im
Konzept schriftlich fixiert werden. Diese helfen dabei, den Fortschritt kontinuierlich
überprüfbar zu machen. Hierzu sollten Ziele möglichst S.M.A.R.T.25 formuliert wer-
den, d. h. konkret, realistisch und messbar sein sowie einen festen Stichtag enthal-
ten. Beispiele hierfür könnten sein:
– Einführung eines zielgruppenspezifischen Schulungsangebots für Promovieren-
de bis zum Ende des Kalenderjahres
– Erstellung einer FDM-Informationswebseite im ersten Quartal 2020
– Aufbau eines Netzwerks von FDM-Interessierten am Standort bis zum Anfang
des Sommersemesters 2022
Diese spezifischen Maßnahmen sollten den definierten Konzeptaspekten aus den
Abschnitten 3 bis 8 entsprechen. S.M.A.R.T. formulierte Ziele unterstützen darüber
hinaus bei der späteren Aktualisierung des Dokuments, da sie die Umsetzung des
Schulungs- und Beratungskonzepts messbar machen. Bereits erreichte Ziele können
dabei von noch verbleibenden Desideraten unterschieden werden.
Das intendierte Ergebnis der S.M.A.R.T. formulierten Ziele ist die beabsichtigte
Wirkung, welche idealerweise mit den in Abschnitt 2 beschriebenen strategischen
Zielen korrespondiert. Diese werden hierdurch in konkrete Einzelmaßnahmen her-
untergebrochen. Die drei vorgenannten Ziele entsprechen z. B. den Richtzielen Kom-
petenzvermittlung, Informationsvermittlung und Vernetzung.
10 Praxistransfer
Die nachfolgende tabellarische Übersicht (Tab. 1) informiert über die jeweiligen
Konzeptabschnitte und deren Inhalt. Darüber hinaus werden Vorschläge zur metho-
dischen Herangehensweise gemacht. Dies soll den Praxistransfer erleichtern.
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Tab. 1: Tabellarische Übersicht zu Aspekten, Inhalt und methodischer Herangehensweise bei der
Erstellung eines Schulungs- und Beratungskonzepts zum Forschungsdatenmanagement
Konzeptaspekt Inhalt Methodische Herangehensweise











und Akteure, die in die Bera-
tung und Schulung zum FDM in-
volviert sind sowie deren Betei-
ligung
Stakeholderanalyse
Themen der Schulungen und
Beratungen
Inhalt, den es zu vermitteln gilt Mindmap
Beratungsformate Wege der Informationsvermit-
tlung zum FDM
Beratungskonzept
Schulungsformate Beschreibung der Kompetenz-
vermittlung zum FDM
Schulungskonzept mit jeweiligen
Zielgruppen, groben Themen und
geplanten Formaten
Öffentlichkeitsarbeit Bewerbung der FDM-Aktivitäten
und -Services
Konzept für die Öffentlichkeitsar-
beit




Schulungs- und Beratungskonzepte sind in der Regel institutionsinterne Dokumen-
te. Dennoch wurden eine Reihe von praktischen Konzept-Beispielen und Best-Prac-
tice-Berichten veröffentlicht, die der Orientierung dienen können:
– Forschungsdatenmanagement an der Stiftung Universität Hildesheim26
– Konzept zum Forschungsdatenmanagement an der Leibniz Universität Hanno-
ver27
– Die Göttingen eResearch Alliance. Outreach und Schulungen am Göttingen
Campus28
– Von der Idee zum Konzept – Forschungsdatenmanagement an der Universität
zu Köln29
250  Kerstin Helbig
26 Vgl. Strauch 2019.
27 Vgl. Neumann 2018.
28 Vgl. Dierkes 2018.
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– Konzept Forschungsdatenmanagement30 der Physikalisch-Technischen Bundes-
anstalt
– Organisatorisch-technisches Konzept für eine Forschungsdaten-Infrastruktur in
der TU Berlin31
Um den Lernerfolg zu prüfen, können die nachfolgenden Fragen zum Verständnis
des Kapitels beantwortet werden:
– Welche Elemente hat ein Beratungs- und Schulungskonzept?
– Warum ist die Bestimmung der Zielgruppe wichtig?
– Wie kann man Stakeholder unterscheiden?
– Welche Faktoren spielen bei der Konzeption von Schulungen eine wichtige Rol-
le?
– Welche Kommunikationswege unterscheidet man bei der Öffentlichkeitsarbeit?
Fazit
Die Erarbeitung eines Schulungs- und Beratungskonzepts erfordert viel Zeit, den
Einsatz verschiedener Analysemethoden und die Kommunikation mit einer ganzen
Reihe an Akteurinnen und Akteuren. Dennoch lohnt sich die Investition, da das Er-
gebnis zu einem strategischen, strukturierten und nachhaltigen Aufbau von Bera-
tungs- und Schulungsmaßnahmen führt. Insbesondere die Klärung von personellen
Ressourcen und Verantwortlichkeiten, aber auch die Priorisierung von Zielen, Auf-
gaben und Themen erleichtert den Einstieg in Beratungs- und Schulungsangebote
für das Forschungsdatenmanagement.
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